
  
  

หลักเกณฑ์และแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

บริษัท บริหารสินทรัพย์ ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย จำกัด 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 



หลักเกณฑ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
บริษัท บริหารสินทรัพย์ ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย จำกัด (บสอ.)  

1. หลักเกณฑก์ารสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

1.1 การวางแผนอัตรากำลังอย่างเหมาะสม (Right-sizing) : กำหนดให้มีการบริหารจัดการและควบคุมกรอบอัตรากำลังบนพื้นฐานจำลองผลิตภาพที่ผูกกับปริมาณ
งานและภารกิจจริงของบริษัทฯ เพ่ือควบคุมขนาดองค์กรให้มีความเหมาะสม และเกิดความคุ้มค่าสูงสุดในฐานะหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 

1.2 การส่งเสริมบุคลากรภายในและระบบคุณธรรม : กำหนดให้กระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงานมุ่งส่งเสริมการพิจารณาคัดเลือกจากบุคลากรภายในองค์กร
เป็นลำดับแรก โดยตั้งอยู่บนหลักความโปร่งใส เที่ยงธรรม และผู้สมัครต้องมีคุณสมบัติถูกต้องครบถ้วนตามพระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐาน สำหรับกรรมการและ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ 

1.3 การกำกับดูแลกระบวนการคัดเลือกเพื่อความเที่ยงธรรม : กำหนดให้มีหลักเกณฑ์การดำเนินการทดสอบและการสอบสัมภาษณ์ที่รัดกุม โดยทุกขั้นตอนของ
กระบวนการคัดเลือกต้องเป็นไปตามระเบียบและข้อบังคับของบริษัทฯ อย่างเคร่งครัด เพ่ือความเที่ยงธรรม โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ตามหลักธรรมาภิบาล 
*อ้างอิงตามระเบียบบริษัทฯ ว่าด้วยหลักเกณฑ์การสรรหาคัดเลือกพนักงาน พ.ศ. 2568 

2. หลักเกณฑก์ารบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร 

2.1 หลักเกณฑ์การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร : กำหนดให้ผู้ที่จะได้รับการบรรจุและแต่งตั้งเป็นพนักงาน ต้องผ่านกระบวนการประเมินผลจากคณะกรรมการที่บริษัทฯ 
แต่งตั้งข้ึน โดยต้องมีผลการประเมินผ่านเกณฑ์มาตรฐานที่กำหนด และมีคุณลักษณะความพร้อมที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานและค่านิยมขององค์กรอย่างแท้จริง 

2.2 การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน : กำหนดให้มีระบบการประเมินผลสัมฤทธิ์และพฤติกรรมพึงประสงค์ของพนักงานที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งใหม่ตามเกณฑ์
มาตรฐานของบริษัทฯ ก่อนการพิจารณาแต่งตั้งเป็นพนักงานประจำ เพ่ือคัดกรองบุคลากรที่มีคุณภาพและสอดรับกับค่านิยมขององค์กร 

*อ้างอิงตามระเบียบบริษัทฯ ว่าด้วยหลักเกณฑ์การประเมินผลทดลองงาน พ.ศ. 2567 และ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2568 

3. หลักเกณฑก์ารย้าย การโอน และการเลื่อนตำแหน่ง 

3.1 การโอนย้ายภายในกลุ่มงานประเภทเดียวกัน (Job Family) : กำหนดให้ใช้กรอบการจัดกลุ่มตำแหน่งงานที่มีลักษณะงาน ทักษะ และคุณสมบัติใกล้เคียงกันใน
สายอาชีพเดียวกัน เป็นเกณฑ์หลักในการโอนย้ายสับเปลี่ยนกำลังคนภายในองค์กร เพ่ือลดปัญหาการขาดแคลนคนในสายงานวิกฤตและบริหารกำลังคนให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 



3.2 การหมุนเวียนงานเพื่อพัฒนาศักยภาพ (Job Rotation) : กำหนดให้มีนโยบายสับเปลี่ยนหมุนเวียนพนักงานไปปฏิบัติหน้าที่ใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม เพื่อเป็น
เครื่องมือเชิงกลยุทธ์ในการสร้างทักษะที่หลากหลาย (Multi-skilling) ลดการยึดติดในตำแหน่งงาน และเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงศักยภาพและความชำนาญเฉพาะ
ตัวอย่างเต็มที่ 

3.3 การเลื่อนตำแหน่งบนพื้นฐานคุณธรรมและขีดความสามารถ : กำหนดให้ระบบความก้าวหน้าในอาชีพและการเลื่อนตำแหน่งงาน ผูกติดกับผลการปฏิบัติงานที่
เป็นเลิศและผลการประเมินระบบสมรรถนะ (Core, Managerial, Functional Competency) โดยต้องมีระบบการกลั่นกรองที่โปร่งใสเพ่ือป้องกันระบบอุปถัมภ์ 

3.4 แผนสืบทอดตำแหน่งสำหรับสายงานวิกฤต (Succession Planning) : กำหนดให้มีการจัดทำบัญชีรายชื่อกลุ่มผู้มีศักยภาพสูง (Talent Pool) ควบคู่กับ
แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (IDP) ผ่านโครงการพัฒนาทักษะการบริหาร และแผนแม่บทการพัฒนาทุนมนุษย์ระยะยาว เพ่ือเตรียมความพร้อมของผู้นำรุ่นต่อไปในการสืบ
ทอดตำแหน่งงานสำคัญ 

*อ้างอิงตามระเบียบบริษัทฯ ว่าด้วยหลักเกณฑ์การสรรหาคัดเลือกพนักงาน พ.ศ. 2568 และ ระเบียบบริษัทฯ ว่าด้วยการเลื่อนตำแหน่งพนักงานตามเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพ (Career Path) พ.ศ. 2565 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2566 

4. หลักเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

4.1 ระบบบริหารผลงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ : กำหนดให้มีการจัดทำและลงนามข้อตกลงภาระงานประจำปีผ่านดัชนีชี้วัดความสำเร็จ (KPIs) ที่เชื่อมโยงจากเป้าหมาย
ระดับยุทธศาสตร์ขององค์กรลงสู่ระดับบุคคล เพ่ือขับเคลื่อนวัฒนธรรมการทำงานท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 

4.2 กลไกการให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพื่อพัฒนาผลงาน : กำหนดให้มีกระบวนการติดตามผลงานและให้ข้อมูลสะท้อนกลับ (Feedback) ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นประจำ เพ่ือให้พนักงานสามารถปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการดำเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 

4.3 การเชื่อมโยงผลงานสู่ระบบสิทธิประโยชน์และค่าตอบแทน : กำหนดให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจำปีที่เป็นทางการ เป็นฐานข้อมูลหลักในการพิจารณา
ปรับขึ้นเงินเดือน และจัดสรรผลตอบแทนตามระดับผลงานจริง (Pay for Performance) อย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้ 

4.4 การใช้ผลการประเมินเพื่อลดช่องว่างทางทักษะ : กำหนดให้มีการนำข้อมูลช่องว่างทางทักษะ (Skill Gap) ที่พบจากรายงานผลการประเมินการปฏิบัติงาน ไป
บูรณาการร่วมกับแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี (Annual Training Plan) ในการจัดหลักสูตรยกระดับทักษะเดิม (Upskill) และสร้างทักษะใหม่ (Reskill) ให้แก่บุคลากร 
*อ้างอิงตาม ระเบียบบริษัทฯ ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อขึ้นเงินเดือน พ.ศ. 2568  และคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงาน         
พ.ศ. 2568 
 



 

 

 

แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
บริษัท บริหารสินทรัพย์ ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย จำกัด (บสอ.)  

ลำดับ โครงการ ตัวชี้วัด ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ (บาท) 

การพัฒนางานบริหารทรัพยากรบุคคล 

1 

แผนงานทบทวนโครงสร้าง
องค์กร และการบริหาร
อัตรากำลัง ให้สอดคล้องกับทิศ
ทางการดำเนินงาน 

1 .ความสำเร็จของแผนงานทบทวนโครงสร้างองค์กร และการบริหาร
อัตรากำลัง ให้สอดคล้องกับทิศทางการดำเนินงาน 
2. Productivity Ratio 

มกราคม 2569 - ธันวาคม 2569 ไม่ใช้งบประมาณ 

2 

แผนงานทบทวนและพัฒนา
ระบบแรงจูงใจ ให้เชื่อมโยงกับ
ระบบผลการดำเนินงาน (PMS) 
ของบุคลากร 

1. ความสำเร็จของแผนงานฯ 
2. กรอบแรงจูงใจและการประเมินผลการดำเนินงานท่ีจะต้องปรับปรงุ 
3. ระดับความสำเร็จในการเช่ือมโยงระบบแรงจูงใจได้ตามกรอบแนวทางที่
กำหนด 

มกราคม 2569 - ธันวาคม 2569 ไม่ใช้งบประมาณ 

การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

3 

แผนการพัฒนาระบบ 
Competency และประเมนิผล 
ในการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล 

1. ความสำเร็จในการดำเนินงานตามแผนการพัฒนาระบบ Competency 
และประเมินผล 
2. กลุ่มเป้าหมายที่ได้รับการพัฒนาตาม Core Competency/ Managerial 
Competency และ Functional Competency ที่กำหนด ใน IDP 
3. ร้อยละของจำนวนบุคลากรที่ผา่นเกณฑ์ความรู้ความเข้าใจในเรื่องของ 
Competency (แบบทดสอบ) 
4. ร้อยละของบุคลากรที่มผีลการประเมิน Functional Competency ผ่าน
เกณฑ์ที่กำหนด 

มกราคม 2569 - ธันวาคม 2569 ไม่ใช้งบประมาณ 



ลำดับ โครงการ ตัวชี้วัด ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ (บาท) 

4 
แผนงานพัฒนาการจัดการ
ความรู้ (KM) เพ่ือเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการดำเนินงาน 

1. ร้อยละของความสำเรจ็ในการพฒันา2. ระบบการจดัการความรู้ (KM)  
เพื่อรองรับและพร้อมต่อการดำเนนิธุรกิจ 
3. จำนวน KM ที่จัดทำสำเรจ็ตามผลการรวบรวมความรู้ที่จำเป็นไดต้าม
เป้าหมาย 
4. จำนวนกระบวนการที่มีการปรบัปรุงท่ีเกิดจากการกระบวนการ KM   

มกราคม 2569 - ธันวาคม 2569 ไม่ใช้งบประมาณ 

1. แผนงานทบทวนโครงสร้างองค์กร และการบริหารอัตรากำลัง ให้สอดคลอ้งกบัทิศทางการดำเนินงาน 

ชื่อแผนงาน/โครงการ : แผนงานทบทวนโครงสร้างองค์กร และการบริหารอัตรากำลัง ให้สอดคล้องกับทิศทางการดำเนินงาน 

หลักการและเหตุผล  : บสอ. มุ่งเน้นกระบวนการที่มีความสำคญัในการสร้างองค์กรที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืนในระยะยาว การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มคีณุภาพสูงสามารถช่วยส่งเสริม
การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและประสบความสำเร็จขององค์กรไดด้ีขึน้ 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (SO)  : SO3 Enhanced Core Business Enablers ส่งเสริมศักยภาพการบริหารจัดการองค์กร 

เป้าประสงค์ (Goal) : ศักยภาพ (Competency) และผลิตภาพ (Productivity) ของบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ (Strategy)  : S9 ยกระดับศักยภาพและผลติภาพ (Productivity) ของบุคลากร 

กลยุทธ์ (Tactic)   : T12 ยกระดับระบบการบริหารทุนมนุษย์ (HRM) 
ตัวชี้วัด (KPI)   : ผลประเมิน Competency สำคญั 

ผู้รับผิดชอบ (หลัก)  : ฝ่ายพัฒนาองค์กร ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบร่วม/สนับสนุน  : ส่วนแผนยุทธศาสตร์และงบประมาณ 

วัตถุประสงค์โครงการ  :  1. บสอ. มุ่งเน้นการทบทวนและปรับโครงสร้างองค์กร และการบริหารอัตรากำลังระยะยาวใหส้อดคล้องและเพียงพอต่อทิศทางการดำเนินงานในอนาคต 
    2. การปรับปรุงกรอบแรงจูงใจและการประเมินผลการดำเนินงาน เพื่อให้การดำเนินงานมีความคล่องตัว รวดเร็ว และสามารถจัดการอัตรากำลังได้อย่างเหมาะสม 

    3. การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรเพื่อเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนองค์กร และสอดคล้องกับวิสยัทัศน์ ยุทธศาสตร์ และเป้าหมายขององค์กร 

ผลผลิต (Output)  :  1. แผนโครงสร้าง และอตัรากำลังระยะยาว 

      2. Productivity Ratio 

ผลลัพธ์ (Outcome)  : มีการทบทวนโครงสร้างองค์กร และอัตรากำลัง ที่เพียงต่อทิศทางการดำเนินงานในอนาคต 

งบประมาณที่ใช้   : ไม่ใช้งบประมาณ 



ตัวชี้วัด (Leading & Lagging Indicator) 

การวัดผลเป้าหมาย/ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด หน่วยวัด 
ข้อมูล Baseline 

ปี 2568 

เป้าหมายรายปี 
2569 2570 2571 2572 2573 

ตัวช้ีวัดผลระหว่างกระบวนการ 
(ปริมาณ/คณุภาพ) (Leading 
Indicator) 

ความสำเร็จของแผนงานทบทวน
โครงสร้างองค์กร และการบริหาร
อัตรากำลัง ให้สอดคล้องกับทิศทางการ
ดำเนินงาน 

ร้อยละ 100 100 - - - - 

ตัวช้ีวัดประสิทธิผลการดำเนินงาน 
หรือผลประโยชน์ท่ีองค์กรไดร้ับจาก
แผนงาน/โครงการ (Lagging 
Indicator) 

Productivity Ratio ร้อยละ สอดคล้องกับเปา้หมายทางการเงิน โดยคงกรอบอัตรากำลังเท่าเดิม 

รายละเอียดของกิจกรรม/ขัน้ตอนการดำเนินงาน 

กิจกรรม 
ระยะเวลาดำเนินกิจกรรม 2569 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

1. ศึกษาและทำความเข้าใจ ทิศทางการดำเนินงานจากแผนงานยุทธศาสตร์ รวมถึง 
กรอบแนวทางของ สคร. ในแต่ละกลุ่มในการกำหนดโครงสร้างอัตรากำลัง และโครงสร้าง
อัตราผลตอบแทนของบุคลากรของรัฐวิสาหกิจในแต่ละประเภท เพื่อเตรียมความพร้อม
หรือศักยภาพในการดำเนินงานของ บสอ. รวมท้ังโครงสร้างของหน่วยงานอื่นท่ีมีการ
ดำเนินงานบริหารสินทรัพย์ เช่น บสก. หรือ บริษัทบริหารสินทรัพย์สุขุมวิท เป็นต้น 

            

2. นำผลการศึกษาการดำเนิน ผลการดำเนินงานท่ีผ่านมา เพื่อวิเคราะห ์และทบทวน
โครงสร้างองค์กร การกำหนดสายงาน ฝ่ายงาน ส่วนงาน รวมท้ังอัตรากำลังในตำแหน่ง
งานใหม่ ท่ีอาจมีการเพิ่ม/ทบทวน  

            

3. ประเมินความต้องการอัตรากำลังท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน และแนวโน้มอนาคต สรุป
อัตรากำลังในภาพรวม โดยระบุ ตำแหน่ง จำนวน สมรรถนะและช่วงเวลาท่ีต้องการ 
รวมถึงประเมินกรอบอัตราผลตอบแทน (โครงสร้างอัตราเงินเดือน)  

            



กิจกรรม 
ระยะเวลาดำเนินกิจกรรม 2569 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

4. สื่อสารผลการสรุปภาพรวมผลกระทบการประเมินความต้องการอัตรากำลัง เพื่อ
ทบทวนโครงสร้างองค์กร และจัดทำแผนอัตรากำลัง รวมท้ังรายละเอียดตำแหน่งงานใน
กรณี ท่ีมีการเพิ่มสายงาน ฝ่ายงาน ส่วนงาน รวมท้ังอัตรากำลังในตำแหน่งงานใหม่  
ท่ีอาจมีการเพิ่ม/ทบทวน 

            

5. นำเสนอรายละเอียดโครงสร้างองค์กร อัตรากำลังท่ีทบทวน เสนอต่อผู้บริหาร คณะ
อนุกรรรมการ และคณะกรรมการ บสอ. 

            

6. นำเสนอรายละเอียดโครงสร้างองค์กร อัตรากำลังท่ีทบทวน ต่อ สคร. กรอบ
โครงสร้างอัตรากำลัง และโครงสร้างเงินเดือน 

            

7. ดำเนินการปรับโครงสร้างองค์กร และสรรหาอัตรากำลังตามโครงสร้างองค์กรท่ีได้รับ
การอนุมัติ  

            

 

2. แผนงานทบทวนและพัฒนาระบบแรงจูงใจ ให้เชื่อมโยงกับระบบผลการดำเนินงาน (PMS) ของบุคลากร 

ชื่อแผนงาน/โครงการ  : แผนงานทบทวนและพัฒนาระบบแรงจูงใจให้เช่ือมโยงกับระบบผลการดำเนินงาน (PMS) ของบุคลากร 

หลักการและเหตุผล  : บสอ. มุ่งเน้นการยกระดับสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร การสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาเป็นสิ่งสำคัญเ พื่อให้
บุคลากรมีความพร้อมในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (SO)  : SO3 Enhanced Core Business Enablers ส่งเสริมศักยภาพการบริหารจัดการองค์กร 

เป้าประสงค์ (Goal)  : การทบทวนยกระดับแรงจูงใจและระบบประเมินผล 

ยุทธศาสตร์ (Strategy)  : S9 ยกระดับศักยภาพและผลติภาพ (Productivity) ของบุคลากร 

กลยุทธ์ (Tactic)   : T12 พัฒนาระบบการเรียนรู้และพัฒนาในการเสรมิสร้างและยกระดับสมรรถนะของบุคลากร (HRD) 
ตัวชี้วัด (KPI)   : ผลประเมิน Competency สำคญั 

ผู้รับผิดชอบ (หลัก)  : ฝ่ายพัฒนาองค์กร ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบร่วม/สนับสนุน  : ส่วนแผนยุทธศาสตร์และงบประมาณ 

วัตถุประสงค์โครงการ  : เพื่อให้ได้ซึ่งระบบแรงจูงใจที่เช่ือมโยงกับระบบผลการดำเนินงาน (PMS) ของบุคลากร สำหรับผลักดนับุคลากรใหม้ีการพัฒนาและศักยภาพที่เพ่ิมขึ้น 



ผลผลิต (Output)  : กรอบแรงจูงใจและการประเมินผลการดำเนินงานท่ีจะต้องปรับปรงุ 

ผลลัพธ์ (Outcome)  : ความสำเรจ็ในการพัฒนาระบบแรงจูงใจให้เช่ือมโยงกับระบบผลการดำเนินงาน (PMS) ของบุคลากร และมีประสิทธิภาพให้เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนองค์กร 

งบประมาณที่ใช้   : ไม่ใช้งบประมาณ 
 

ตัวชี้วัด (Leading & Lagging Indicator) 

การวัดผลเป้าหมาย/ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด หน่วยวัด 
ข้อมูล 

Baseline 
ปี 2568 

เป้าหมายรายปี 

2569 2570 2571 2572 2573 

ตัวช้ีวัดผลระหว่างกระบวนการ (ปริมาณ/
คุณภาพ) (Leading Indicator) 

ความสำเร็จของแผนงานฯ ร้อยละ 100 100 100 100 100 100 

ตัวช้ีวัดประสิทธิผลการดำเนินงาน หรือ
ผลประโยชน์ที่องค์กรได้รบัจากแผนงาน/
โครงการ Lagging Indicator 

กรอบแรงจูงใจและการประเมินผล
การดำเนินงานท่ีจะต้องปรับปรุง 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 100 

ระดับความสำเร็จในการเช่ือมโยง
ระบบแรงจูงใจได้ตามกรอบแนวทางที่
กำหนด 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 100 

รายละเอียดของกิจกรรม/ขัน้ตอนการดำเนินงาน 

กิจกรรม 
ระยะเวลาดำเนินกิจกรรม 2569 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

1. รวบรวมข้อมูลระบบแรงจูงใจ (Remuneration) และศึกษาข้อมูลโครงสร้าง
แรงจูงใจ ท้ังแรงจูงใจท่ีเป็นเงิน และมิใช่เงิน ท้ังกระบวนงานหลัก (Front) และ
กระบวนงานสนับสนุน (Back) และแรงจูงใจการในขายทรัพย์ รวมท้ังระบบประเมินผล
การดำเนินงาน (Performance Management System: PMS)  
ในระดับตำแหน่งงานต่าง ๆ ของหน่วยงานคู่เทียบ  

            



กิจกรรม 
ระยะเวลาดำเนินกิจกรรม 2569 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

2. วิเคราะห์ และเปรียบเทียบผลตอบแทน แรงจูงใจ รวมท้ังระบบประเมินผลการ
ดำเนินงาน (Performance Management System: PMS) ของ บสอ. กับหน่วยงาน
อื่น (Gap Analysis)  

            

3. ทำการทบทวน /ปรับปรุงระบบแรงจูงใจให้สอดคล้องกับผลการศึกษา และนำ
ระบบแรงจูงใจมาเชื่อมโยงกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   
โดยกำหนดเป็นระยะ (Phase ในระดับผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหาร ระดับปฏิบัติการ) 
เพื่อให้การเชื่อมโยงแรงจูงใจสามารถนำไปปฏิบัติได้จริง และเกิดการยอมรับของ
บุคลากร  

            

4. จัดทำร่างกรอบระบบแรงจูงใจ และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(PMS) และเชื่อมโยงกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   

            

5. รับฟังความเห็นเบื้องต้นของบุคลากร ต่อร่างกรอบระบบแรงจูงใจ และระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PMS) และเชื่อมโยงกับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อทบทวน/ปรับปรุงให้เหมาะสม 

            

6. นำเสนอกรอบแรงจูงใจและการประเมินผลต่อผู้บริหาร และคณะอนุกรรมการฯ 
และคณะกรรมการ บสอ.  

            

7. สื่อสารระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานต่อผู้เกี่ยวข้อง             

8. ประกาศใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานจริง และแรงจูงใจ              

9. ประเมินผลการปฏิบัติการ และให้ผลตอบแทน และแรงจูงใจตามแนวทางท่ีกำหนด 
ในกลุ่มบุคลากรท่ีกำหนดตามระยะ (Phase) ของการนำระบบประเมินผลไปใช้  

            

 

 

 

 

 

 

 



 

3. แผนการพัฒนาระบบ Competency และประเมินผล ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ชื่อแผนงาน/โครงการ  : แผนการพัฒนาระบบ Competency และประเมินผล ในการจดัทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

หลักการและเหตุผล  : บสอ. มุ่งเน้นการยกระดับสมรรถนะและผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กร การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการเรียนรูแ้ละพัฒนาเป็นสิ่งสำคญัเพื่อให้
บุคลากรมีความพร้อมในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (SO)  : SO3 Enhanced Core Business Enablers ส่งเสริมศักยภาพการบริหารจัดการองค์กร 

เป้าประสงค์ (Goal)  : การทบทวนยกระดับแรงจูงใจและระบบประเมินผล 

ยุทธศาสตร์ (Strategy)  : S9 ยกระดับศักยภาพและผลติภาพ (Productivity) ของบุคลากร 

กลยุทธ์ (Tactic)   : T13 พัฒนาระบบการเรียนรู้และพัฒนา ในการเสรมิสร้างและยกระดับสมรรถนะของบุคลากร (HRD) 
ตัวชี้วัด (KPI)   : ผลประเมิน Competency สำคญั 

ผู้รับผิดชอบ (หลัก)  : ฝ่ายพัฒนาองค์กร ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบร่วม/สนับสนุน  : ทุกส่วนงาน 

วัตถุประสงค์โครงการ  :  1. เพื่อทบทวนและปรับปรุงสมรรถนะของบุคลากรทั้ง 3 ด้าน (Core Competency / Functional Competency / Managerial Competency)  
    ให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจขององค์กร 
    2. เพื่อทบทวนเครื่องมือการพัฒนาท่ีเหมาะสม สำหรับการพัฒนาสมรรถนะต่าง ๆ ของบุคลากร 

ผลผลิต (Output)  :  1. มีแผนการพัฒนาบุคลากรตาม Functional Competency ตามตำแหน่งงานท่ีกำหนดขององค์กร 

    2. กลุ่มเป้าหมายที่ได้รับการพัฒนาตาม Competency ที่กำหนด ท้ัง Core Competency / Managerial Competency และ Functional  
    Competency ร้อยละ 100 

    3. ร้อยละของบุคลากรที่มผีลการประเมิน Functional Competency ร้อยละ 80 

ผลลัพธ์ (Outcome)  : Productivity ratio 

งบประมาณที่ใช้   : ไม่ใช้งบประมาณ 
 
 
 
 

ตัวชี้วัด (Leading & Lagging Indicator) 



ตัวชี้วัด (Leading & Lagging 
Indicator)การวัดผล
เป้าหมาย/ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด หน่วยวัด 
ข้อมูล 

Baseline 
ปี 2568 

เป้าหมายรายปี 

2569 2570 2571 2572 2573 

ตัวช้ีวัดผลระหว่างกระบวนการ 
(ปริมาณ/คุณภาพ) (Leading 
Indicator) 

ความสำเร็จในการดำเนินงานตามแผนการพัฒนา
ระบบ Competency และประเมนิผล  ร้อยละ 100 100 100 100 100 100 

ตัวช้ีวัดประสิทธผิลการดำเนินงาน 
หรือผลประโยชน์ท่ีองค์กรไดร้ับ
จากแผนงาน/โครงการ (Lagging 
Indicator) 

1. กลุ่มเป้าหมายที่ได้รับการพัฒนาตาม Core 
Competency/ Managerial Competency และ 
Functional Competency ที่กำหนด ใน IDP 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 100 

2. ร้อยละของจำนวนบุคลากรที่ผา่นเกณฑ์ความรู้
ความเข้าใจในเรื่องของ Competency (แบบทดสอบ) 

ร้อยละ - - 100 100 100 100 

3. ร้อยละของบุคลากรที่มผีลการประเมิน 
Functional Competency ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด 

ร้อยละ - - 80 90 90 90 

รายละเอียดของกิจกรรม/ขัน้ตอนการดำเนินงาน 

กิจกรรม 
ระยะเวลาดำเนินกิจกรรม 2569 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

1. ทบทวนระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร (Competency)  
โดยทำการวเิคราะห์ Competency ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงความต้องการ 
และความคาดหวังในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหส้อดคล้องกับทิศทาง
องค์กรการขยายตัวทางธุรกิจ ท้ังในส่วนของ Core Competency Managerial 
Competency และ Functional Competency   

            

2. ทบทวนสมรรถนะ Core Competency Managerial Competency  
และ Functional Competency และทบทวนเครื่องมือการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

            

3. ทบทวนรายละเอียดของระดับสมรรถนะที่คาดหวัง รายละเอียดของระดับ
สมรรถนะ (Proficiency Level) และระดับสมรรถนะ (Proficiency Level)  
ที่คาดหวังของบุคลากรในแตล่ะตำแหน่ง 

            



กิจกรรม 
ระยะเวลาดำเนินกิจกรรม 2569 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

4. สื่อสารระดับสมรรถนะที่คาดหวัง รายละเอยีดของระดับสมรรถนะ 
(Proficiency Level) และระดับสมรรถนะ (Proficiency Level) ที่คาดหวังของ
บุคลากรในแตล่ะตำแหน่ง 

            

5. ทบทวนเครื่องมือในการประเมนิสมรรถนะของบุคลากรตามตำแหน่งงาน              

6. ประเมินและวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรตามตำแหนง่งาน 
(Competency Gap Analysis) (สามารถกำหนดกลุ่มเป้าหมาย เพือ่ประเมิน
และทดสอบความแม่นยำของแบบประเมินก่อนขยายผลการประเมินในปีถัดไป) 

            

7. วิเคราะห์และกำหนดความจำเป็นในการฝึกอบรม/พัฒนาตามกรอบ
สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Competency-based Training Needs 
Analysis) 

            

8. นำผลการประเมินช่องว่างสมรรถนะ มาจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (IDP) และแผนการฝึกอบรม (Training Roadmap) เพื่อพัฒนา
สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) ให้กับบคุลากรแตล่ะ
กลุม่ ที่สอดคล้องตามระดบัสมรรถนะ (Proficiency Level) ที่คาดหวังของ
บุคลากรในแตล่ะตำแหน่ง    

            

9. สื่อสารแผนการพัฒนาบุคลากรฯ ให้พนักงานได้รับทราบผ่านช่องทางต่าง ๆ             

10. ดําเนินงานตามแผนพัฒนาบคุลากรฯ              

11. ทบทวนและปรับปรุงกระบวนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรและผู้นำ 
รวมถึงทบทวนค่าเป้าหมายต่าง ๆ ในอนาคต 

            

 

 



4. แผนงานพัฒนาการจดัการความรู้ (KM) เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพในการดำเนินงาน 

ชื่อแผนงาน/โครงการ  : แผนพัฒนาการจัดการความรู้ (KM) เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการดำเนินงาน    
หลักการและเหตุผล  : บสอ. มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับทิศทางในอนาคต โดยสนับสนุนให้เกิดการจัดเก็บและพัฒนานวัตกรรมขององค์กร ให้เกิดการต่อยอด การนำไปประยุกต์ใช้
   และสร้างนวัตกรรมในกระบวนการทำงาน ในการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กร  
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (SO)  : SO3 Enhanced Core Business Enablers ส่งเสริมศักยภาพการบริหารจัดการองค์กร  
เป้าประสงค์ (Goal)  :   ระดับความสำเร็จในการเตรียมการเพื่อรองรับ Core Business Enablers  
ยุทธศาสตร์ (Strategy)  :  S11 การพัฒนาระบบการจดัการความรู้และนวัตกรรมองค์กร  
กลยุทธ์ (Tactic)   : T15 พัฒนาระบบการจัดการความรู้ ระบุและจดัเก็บองค์ความรู้ที่สำคัญ  
ตัวชี้วัด (KPI)   : ระดับความสำเร็จในการเตรียมการ เพื่อรองรับ Core Business Enablers  
ผู้รับผิดชอบ (หลัก)  : ฝ่ายพัฒนาองค์กร  ส่วนบรหิารทรพัยากรบุคคล  
ผู้รับผิดชอบร่วม/สนับสนุน (สนบัสนุน)  : ทุกส่วนงาน  
วัตถุประสงค์โครงการ  :   1. เพื่อพัฒนากระบวนการจัดการความรู้ที่สนับสนุนการปรับปรุงกระบวนการในการปฏิบัติงานและการดำเนินธรุกิจ  
    2. เพื่อให้องค์กรให้มีระบบการดำเนินการด้านการจัดการความรู้ (KM) ที่เป็นมาตรฐานและรองรับการประเมินผลการดำเนินงานของ สคร.  
ผลผลิต (Output)  : ร้อยละของความสำเร็จในการพัฒนาระบบการจัดการความรู้ (KM) เพื่อรองรับและพร้อมต่อการดำเนนิธุรกิจ  
ผลลัพธ์ (Outcome)  :  จำนวนกระบวนการที่มีการปรบัปรุงท่ีเกิดจากการกระบวนการ KM  
งบประมาณที่ใช้   : ไม่ใช้งบประมาณ 
 
 
 
 
 
 

ตัวชี้วัด (Leading & Lagging Indicator) 



ตัวชี้วัด (Leading & Lagging 
Indicator)การวัดผล
เป้าหมาย/ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด หน่วยวัด 
ข้อมูล 

Baseline 
ปี 2568 

เป้าหมายรายปี 

2569 2570 2571 2572 2573 

ตัวช้ีวัดผลระหว่างกระบวนการ 
(ปริมาณ/คุณภาพ) (Leading 
Indicator) 

ร้อยละของความสำเร็จในการพัฒนาระบบการ
จัดการความรู้ (KM)  
เพื่อรองรับและพร้อมต่อการดำเนินธุรกิจ 

ร้อยละ - 100 100 100 100 100 

ตัวช้ีวัดประสิทธิผลการ
ดำเนินงาน หรือผลประโยชน์ที่
องค์กรได้รับจากแผนงาน/
โครงการ (Lagging Indicator) 

จำนวน KM ที่จัดทำสำเร็จตามผลการรวบรวม
ความรู้ที่จำเป็นไดต้ามเป้าหมาย 

ร้อยละ - 100 100 100 100 100 

จำนวนกระบวนการทีม่ีการปรับปรุง 
ที่เกิดจากการกระบวนการ KM   

จำนวน
กระบวนการ 

- 1 1 2 2 2 

รายละเอียดของกิจกรรม/ขัน้ตอนการดำเนินงาน  

กิจกรรม 
ระยะเวลาดำเนินกิจกรรม 2569 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

1. ทบทวน/แต่งตั้งกรรมการและคณะทำงานพัฒนาระบบการจัดการความรู้ 
(Knowledge Management: KM) 

            

2. ศึกษาระบบ KM จากหน่วยงานทีป่ระสบความสำเร็จ และแนวปฏิบัติที่ดี เช่น 
ISO30401 เกณฑ์การประเมินผลการจัดการความรู้ ของ สคร. เป็นต้น 

            

3. การพัฒนาบุคลากรด้านการจัดการความรู ้             

4. พัฒนาระบบการจัดการความรู้ โดยกำหนดกระบวนการ ข้ันตอน วิธีการ และ
จัดทำเป็นแนวทางการดำนเนินงานพฒันาระบบ KM 

            

5. พัฒนาและออกแบบระบบ KM ที่รองรับและสนับสนุนการดำเนินธรุกิจ โดย
ครอบคลมุกระบวนการจดัการความรูท้ี่ดี ตั้งแต่การระบคุวามรู้ที่จำเป็น การรวบรวม
6. ความรู้ การจดัเก็บความรู้ การแบ่งปันความรู้ การนำความรูไ้ปใช้ และการ
ติดตามผลการนำความรูไ้ปใช้  

            

7. จัดทำรายละเอียดแนวทางการระบุความรู้ที่จำเป็น             



กิจกรรม 
ระยะเวลาดำเนินกิจกรรม 2569 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

8. จัดทำรายละเอียดแนวทางการรวบรวมความรู้ที่จำเป็น เครื่องมือในการ
รวบรวมความรู้  

            

9. พัฒนาช่องทางในการจัดเก็บความรู้ ผ่านระบบเทคโนโลยีดจิิทัล เพื่อให้
สามารถเข้าถึงความรู้ได้อย่างท่ัวท้ังองค์กร  

            

1.0 ติดตามประเมินผล ระบบการพัฒนาความรู้ เพื่อทบทวนแนวทางและ
ยกระดับการพัฒนาระบบการจดัการความรู้ ให้รองรับแนวทางการประเมินผล
ของ สคร. 

            

 


